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Oz: isyerlerinde, calisanlar arasinda anlasmazhklar kacinilmazdir. Catismalar, uretkenligi
kesintiye ugratabilen ve huzursuz bir calisma ortami olusturabilen durumlardir. is iliskisi
cercevesinde cikan anlasmazliklarda, mahkeme vyerine, 6ncesinde yapici ve bariscil ¢6zim
yontemlerine basvurulmasi elzemdir. Arabuluculuk yéntemi bu noktada devreye girmektedir.
Arabuluculuk, tarafsiz bir arabulucunun, ihtilafl taraflarin birbirlerini daha iyi anlamalari ve
gelecekte calisma iliskisini gelistirecek karsilikh olarak kabul edilebilir cozimler bulmalari icin
aralarindaki iletisimi kolaylastirdigi yapilandirilmis bir siirectir. isyeri catismalarinin temel
nedenleri yanlis iletisim ve sorumluluklarin net olmamasi gibi sikdyetlerden kaynaklanir. isyeri
arabuluculugunu uygulamak, sadece anlik catismalari c¢c6zmekle kalmaz, ayni zamanda
organizasyon ekosistemini gelistirir. Arabuluculuk acik iletisim, saygi ve is birligi kiltirini tesvik
ederek pozitif bir calisma ortami olusturur, calisanlar, ekipler ve yonetim arasindaki iliskileri
guclendirir ve gliven insa eder. Arabuluculuk, catismalari erken bir sekilde ele alarak, sorunlarin
blyik ve yasal anlasmazliklara doénilismesini Onler. Neticede isyeri arabuluculugu, vyapici
uyusmazhk ¢oézumi kaltirini tesvik ederek, pozitif iliskiler gelistirerek ve organizasyon
performansini artirarak organizasyon ekosistemini gelistirir.

Anahtar Kelimeler: Alternatif Uyusmazlik Cézimi, Catisma Cézimii, iletisim, Arabuluculuk, isyeri
Arabuluculugu

Abstract: In workplaces, conflicts between employees are inevitable. Conflicts can interrupt
productivity and create an uncomfortable working environment. In disputes arising of
employment relationships, it is essential to resort to constructive and peaceful settlement
methods. Mediation is a structured process in which a neutral mediator facilitates communication
between the conflicting parties to better understand each other and find solutions that will
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improve the relationship. The root causes of workplace conflicts often stem from grievances such
as miscommunication and unclear responsibilities. Implementing workplace mediation not only
resolves immediate conflicts but also improves the organizational ecosystem. Mediation creates
a positive environment by fostering a culture of open communication and cooperation. Mediation
strengthens relationships and builds trust between employees and management. By addressing
conflicts early and constructively, mediation prevents issues from escalating. Ultimately,
workplace mediation is a transformative tool that enhances the organizational ecosystem by
fostering a culture of constructive dispute resolution and improving organizational performance.

Keywords. Alternative Dispute Resolution, Conflict Resolution, Communication, Mediation,
Workplace Mediation

1. Giris

ister bir ticari isletme, bir dernek veya bir kamu kurumu olsun, tiim organizasyonlarin
(“Isyeri”) biinyesinde cesitli pozisyonlarda calisanlar yer alir. Calisanlar, isyerinin amaci ve
hedefi dogrultusunda caba sarf eden unsurlardir. isyerlerinde cogunlukla birden fazla
calisanin bulunmasi gerekmektedir. Her bir calisanin kisilik yapisi ve ¢alisma tarzi geregi,
calisanlar arasinda catismalar ve anlasmazliklar kaginilmazdir (Balogh, 2020; Bollen vd.,
2016; Ozbek, 2022; Ozmumcu, 2024, vd.). Catismalar ve anlasmazhklarin varligi tim
iliskilerde dogal olmakla birlikte (Moore, 2016; Ozmumcu, 2021), bunlarin mevcudiyeti
isyerinde is birligini engelleyebilen, huzursuz bir calisma ortami yaratabilen ve Uretkenligi
kesintiye ugratabilen durumlardir (Kals vd., 2016).

isyerinde cikan anlasmazliklar organizasyon icinde dogrudan (bizzat ilgili kisiden) veya
dolayh (st yetkili araciligi ile) talepler (miizakere) ile ¢6ziimlenebilir veya resmi yargi
merci olan mahkemelere intikal edebilir (Moore, 2016; Pekcanitez vd., 2024). Bir
anlasmazligin yasal vyollarla c¢c6zimlenmesi s6z konusu oldugunda, artik bir
uyusmazliktan sé6z edilmektedir (Ozbek, 2022 vd.; Ozekes, 2017; Pekcanitez vd., 2023;
Tanriver, 2023).

Anlasmazlik veya uyusmazliklarin ¢6zim yontemlerinden biri de arabuluculuktur.
Arabuluculuk, sosyal, hukuki veya diplomatik iliskilerde basvurulabilen bir ihtilaf ¢6ziim
yontemidir (Taspolat Tugsavul, 2012). Tirkiye’deki mevzuat anlaminda arabuluculuk,
6325 sayili Hukuk Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Kanunu' (HUAK) madde 2/b)’ye gore,
tarafsiz ve bagimsiz lcunci bir kisi olan bir arabulucunun, ihtilafli taraflarin birbirlerini
daha iyi anlamalari ve gelecekte calisma iliskisini gelistirecek karsilikli olarak kabul
edilebilir coziimler bulmalari icin aralarindaki iletisimi kolaylastirdigi yapilandirilmis bir

! Resmi Gazete Tarih: 22/6/2012 ve Sayi: 28331.
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siirectir (Arslan vd., 2022; Ozekes, 2017; Sanli, 2023; Atali vd., 2024; Yesilirmak, 2011;
Tanriver, 2022; Taspolat Tugsavul, 2012 vd.; Ozbek, 2022 vd.).

Turkiye’de 2017’den itibaren tedrici olarak isci-isveren uyusmazlhklari da dahil olmak
lzere bircok uyusmazlik dava sarti (zorunlu) arabuluculuk kapsaminda alinmistir (Atah
vd., 2024; Pekcanitez vd., 2024; Yazici & Taspolat Tugsavul, 2023 vd.). Dava sarti
arabuluculuk uygulamasinda, kisilerin mahkeme 6éniinde hakkini iddia etmeden evvel
zorunlu olarak arabuluculuk siirecini isletmesi gerekmektedir. Gerek mahkemedeki dava
sireci gerek dava sarti arabuluculuk uygulamasi, is iliskisinin sona erdigi ve isci ile isveren
arasinda tam manasiyla tatminkar sonuclarin ortaya c¢ikmadigi resmi vyollar ve
yontemlerdir. Mevcut is uyusmazliklarindan kaynakh dava sarti arabuluculuk uygulamasi
tatminkar sonuclar vermemekte, uyusmazliklarin yarsindan fazlasinda (%57) anlasma
saglanamamaktadir (Yesilirmak & Kafali, 2024).

Bu basvurulan yasal yollarda artik calisanin organizasyona katki vermesi veya veriminin
artmasi hedeflenmemekte, iliskinin tasfiyesi ve bu kapsamda karsilikli alacak ve borglar
belirlenmektedir. Bu calismada onerilen alternatif yontem ise, anlasmazliklarin, yasal
yollara basvuru nedeniyle uyusmazlik halini almadan, isyeri icerisinde adi arabuluculuk
yontemiyle coziimlenmesidir.

is iliskisi cercevesinde cikan anlasmazliklar, uyusmazhga doéniismeden ve béylelikle
mahkemeye veya dava sarti kapsamindaki arabuluculuga intikal etmeden, daha yapici ve
bariscil bir siirecin hakim oldugu bir c6ziim yontemiyle ¢ézilmesi elzemdir. isyeri
arabuluculugu ¢6zim yontemi tam bu noktada devreye girmektedir. Tarafsiz bir Gc¢linci
kisi olan arabulucu, isyerinde anlasmazlik yasayan taraflar arasinda iletisim ve miizakereyi
kolaylastirarak karsilikli kabul edilebilir bir ¢6ziim bulmalarini saglar ve geleneksel
hasmane yaklasimlarin aksine, taraflarin altta yatan cikarlarini ve ihtiyaclarini anlamaya
odaklanarak diyalogu tesvik eder ve siirdirilebilir bir baris ortami olusturur.

isyerlerinde, catismalar cesitli kaynaklardan dogabilir; bu kaynaklar arasinda kisiler arasi
farkliliklar, iletisim kopukluklari, rol belirsizlikleri, glic miicadeleleri ve organizasyonel
degisiklikler yer alir. Bu catismalar, isyerinde calisanlar arasinda morali diistirebilmekte,
stresi artirabilmekte ve ayni zamanda uretkenligi azaltabilmektedir. Bunlar sonucunda da
isten ayrilma oranlari artmakta ve kurum icinde verimlilik ve isleyis acisindan riskler
olusturabilmektedir (Kals vd., 2016).

Uzun vadede bir organizasyonun basarili olmasi glic ve kontroliin hakim oldugu
iliskilerden ziyade, glivene dayali olumlu iliskilerin varhgina baghdir. Geleneksel
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anlamdaki giice bagli, biyiik baligin kiciuk bahgi yedigi is modelinin basarisizlikla
karsilasma ihtimali ylksektir.

is yeri arabuluculugu yonteminde hedef, bir kurumda ayni veya farkli birimlerde, ast-iist
veya esit konumda calisanlar arasinda meydana gelen anlasmazliklarin, kurum icinden
veya kurum disindan secilen bir arabulucu vasitasiyla bariscil bir yolla ¢c6ziimlenmesidir.
Boylelikle anlasmazliklarin menfi etkileri is yerinde en aza indirgenecek veya tamamen
ortadan kaldirilacak ve ayrica resmi uyusmazhk ¢ézim yontemlerinin beraberinde
getirdigi agir iktisadi, ruhsal ve toplumsal etkileri engellenmis olacaktir.

2. Isyerinde Anlasmazliklar
2.1. isyerinde Anlasmazliklarin Kacinilmazligi ve Sergilenecek Yaklasimlar

Adalet sadece milkiin degil, her tirli musterek sosyal yasamin da temelidir. Adaletin
olmadigi veya kisisel adalet duygusunun zedelendigi bir ortamda catismalar
kacinilmazdir. isyerlerinde de bu durum béyledir (Bollen & Euwema, 2013; Kals vd., 2016).
Calisanlar, ekipler, kurumsal birimler veya bolimler arasinda gerilimler muhakkak ortaya
¢ikar. Bu catismalar hem esitler arasi hem de hiyerarsik iligskilerde, en Ust diizey
yonetimden Uretim alanina kadar ortaya cikar (Kalter vd., 2018). Anlasmazliklarin hem
kurum hem de ilgili kisiler Gizerinde genellikle menfi etkileri vardir (Bollen vd., 2016).
Ancak bu her zaman boyle olmayabilir. Eger bir kurumda isbirlikci bir anlasmazlik ¢coziimi
kaltird mevcutsa, kurum buradan geliserek de c¢ikabilir.

Catisma kulturleri isbirlikci, baskin ve kacinmaci olarak tasnif edilebilir (Gelfand vd.,
2012). Isbirlikci catisma kaltiirlerinin hakim oldugu kurumlarda daha saglikli, daha
Uretken ve daha yenilikci yaklasimlar sergilendigi tespit edilmistir (Bollen vd., 2016;
Gelfand vd., 2012). Bu tir kuiltlirlerde catismalar kacinilmaz ve potansiyel olarak yapici
olarak kabul edilir ve bitinlestirici sorun ¢ézme tesvik edilir.

2.2. Isyerinde Anlasmazliklarin Kaynaklari

isyerlerinde, catismalar cok cesitli kaynaklardan dogabilir. Bunlar temelde, kisiler arasi
farkliliklar, iletisim kopukluklari, rol belirsizlikleri, glic miicadeleleri ve organizasyonel
degisiklikler yer alir.

Bircok anlasmazhgin temelinde oldugu gibi, isyerindeki anlasmazliklarin temelinde de
iletisim eksikligi en yaygin goriilen sebep olarak ortaya cikmaktadir (Bennett, 2013).
Bunun yaninda farkli calisma tarzlari, kisilik catismasi, yonetim ve liderlik tarzi, yetki ve
sorumluluklarin net olmamasi ve rol belirsizligi, is yukinin dengesiz dagilimi veya
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adaletsizlik hissi ve mobbing (psikolojik taciz) de isyerlerinde karsilasilan anlagsmazliklarin
altinda yatmaktadir. Elbette yiikselme amacinda olan ¢alisanlar icin kurum ici rekabet de
anlasmazligi tetikleyen bir faktoridiir.

Bunun yaninda, farkli calisma tarzlan da isyerindeki anlasmazliklarin énemli bir
kaynagidir. Her birey, gorevlerini yerine getirirken farkli yéntemler kullanabilir. Bazi
cahsanlar daha analitik ve sistematik bir yaklasimi benimserken, bazilari daha yaratici ve
esnek ydontemlere basvurabilir. Bu farkli yaklasimlar, 6zellikle bir proje izerinde calisan
ekip Uyeleri arasinda ¢atismalara yol acabilir. Ekip icindeki farkhliklar, iletisimsizlik veya
yanlis anlama ile birlestiginde, liretkenligi ve takim ruhunu zedeleyebilir. Ayrica, bu tir
farkliliklar, calsanlar arasinda kiskancglik, dedger gérmeme veya dislanmislik hissi
yaratabilir, bu da duygusal gerilime ve verimlilik kaybina neden olur.

Kisilik catismalar da is yerlerinde siklikla karsilasilan bir sorundur. Calisanlar arasindaki
kisisel uyumsuzluklar, bazen profesyonel iliskilerin 6tesine gecerek ciddi anlasmazliklara
yol acabilir. Kisilik farkhliklar, 6zellikle is yerinde sik¢a etkilesimde bulunan kisiler
arasinda, sabir ve empati eksiklikleri nedeniyle daha belirgin hale gelir. Bu durum, kisiler
arasinda dismanlklarin veya pasif-agresif davranislarin ortaya cikmasina neden olabilir.
Ozellikle, bir kisi digerinin davranislarini ya da calisma seklini kabullenemediginde, bu
catismalar daha da buyiyebilir ve calisma ortamini gerginlestirebilir.

Yonetim ve liderlik tarzi, isyerinde yasanan catismalarin bir diger yaygin kaynagidir.
Liderlerin ybnetim tarzlar, calisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve genel
performansini dogrudan etkiler. Otoriter bir yonetim tarzi, calisanlarin 6zgirligini
kisitlar ve onlarin yaratici diisiinmelerine engel olabilir. Diger yandan, cok gevsek bir
yonetim tarzi da belirsizlik ve yon eksikligi yaratarak calisanlar arasinda karisikliklara
neden olabilir. Etkin bir liderlik, calisanlarin ihtiyaclarini anlamali, onlari dinlemeli ve
birlestirici bir yaklasim sergilemelidir. Aksi takdirde, calisanlar arasindaki given kaybi
artar ve bu da gerginliklere yol acar. Ayrica, liderlik tarafindan alinan kararlar ve bunlarin
calisanlarla paylasihsi da catismalari korikleyebilir. Eger yonetim, karar sureclerinde
seffaf ve adil degilse, calisanlar arasinda huzursuzluk ve giivensizlik dogabilir.

Yetki ve sorumluluklarin net olmamasi ve rol belirsizligi, isyerindeki anlasmazliklarin bir
diger 6nemli kaynagini olusturur. Cahisanlar hangi gérevlerden sorumlu olduklarini agik
bir sekilde bilmediklerinde, bu durum is siireclerinde karisikliga yol acar. Hangi kisinin
neyi yapacagina dair net bir cerceve olmadiginda, calisanlar birbirlerinin alanlarina
miidahale edebilir, bu da dogal olarak catismalara yol acar. Ayrica, belirsiz sorumluluklar
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ve gorev tanimlari, calisanlarin kendi rollerini yerine getirirken gliven eksikliklerine ve
motivasyon kaybina neden olabilir. Bu durum, zaman icinde ekip ici catismalara,
gorevlerin lstlenilmemesi veya ihmal edilmesi gibi sorunlara yol acabilir.

is yiikiiniin dengesiz dagilimi veya adaletsizlik hissi de isyerindeki anlasmazliklarin yaygin
sebeplerindendir. Calisanlar, esit olmayan is ylki dagilimi ya da adaletsiz gérev atamalari
sonucunda kendilerini degersiz hissedebilirler. Ozellikle, bir calisan surekli olarak daha
fazla is yukulyle karsilasiyor ve baska bir calisan ayni sorumluluklari tasimiyorsa, bu
durum haksizlik ve memnuniyetsizlik duygusu yaratir. Bu tir bir adaletsizlik hissi, sadece
bireysel motivasyonu zedelemekle kalmaz, ayni zamanda ekip icindeki is birligini de
olumsuz etkiler. Dengesiz is yuki dagilimi, tiikenmislik gibi daha ciddi ruhsal ve fizyolojik
saglik sorunlarina yol acabilir.

Mobbing, yani psikolojik taciz, isyerindeki en yikici anlasmazlik kaynaklarindan birisidir.
Mobbing, bir calisanin kasitli olarak dislanmasi, kiicimsenmesi veya psikolojik baskiya
ugramasi durumudur. Bu tir bir taciz, hem bireysel olarak magdur olan calisani hem de
organizasyonu olumsuz yonde etkiler. Mobbinge ugrayan calisanlar, psikolojik olarak
tikenebilir, distk o6zsaygr ve stres gibi duygusal sorunlar yasayabilirler. Ayrica,
organizasyonel diizeyde, mobbing, calisanlar arasinda gliven eksikligi yaratir ve ekip
icindeki uyumu bozar. Bu da verimliligin diismesine ve daha yiiksek is glicii devrini (isten
ayrilma oranlarini) beraberinde getirebilir.

Son olarak, isyerinde kurum ici rekabet, 6zellikle kariyer gelisimi icin baski altinda olan
calisanlar arasinda anlasmazliklara yol acabilir. Yiikselme veya terfi hedefi tasiyan bireyler
arasinda birbirlerine Ustinliik kurma ¢abalari, catismalara neden olabilir. Bu tiir rekabetci
ortamlar, ekip calismasini zayiflatabilir, ciinkii her calisan yalnizca kendi cikarlarini
distnir ve ortak hedefler icin is birligi yapma isteksizligi gosterebilir. Ayrica, rekabet,
yanhs anlasilmalar ve kiskanchk gibi duygusal tepkilerle de birlesebilir, bu da verimli bir
calisma ortamini olumsuz yonde etkiler.

2.3. Isyerinde Anlasmazhgdin Etkileri

Yukarida bahsedilen sebeplerden kaynaklanan catismalarin kisiler ve organizasyon
Uzerinde bircok etkisi olmaktadir. Anlasmazliklar, isyerinde calisanlar arasinda morali
disirmekte, stresi artirmakta, ayni zamanda uretkenligi azaltmakta, isten ayrilma
oranlarini artirmakta ve kurum icinde verimlilik ve isleyis acisindan riskler
olusturabilmektedir (von Feigenblatt, 2021).
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Bu tlir catismalarin, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklari tizerinde de ciddi etkileri
olabilir. isyerinde sireklilik arz eden gerginlik hem ruhsal hem de fizyolojik saglik
sorunlarini tetikleyebilir. Uzun sireli stres, anksiyete, depresyon, tiikenmislik gibi
psikolojik rahatsizliklari artirabilir. Ayrica, stresin uzun vadeli etkileri, kalp hastaliklari,
mide problemleri, bas agrilari ve uyku bozukluklar gibi fizyolojik sorunlara da yol acabilir.
Kisilerin isyerinde yasadiklari gergin ortamlar, siirekli yiksek gerilim altinda olmalarina
neden olarak onlarin is disindaki yasamlarina da olumsuz sekilde yansiyabilir. Bu durum,
calisanlarin hem bireysel hayatlarinda hem de is yerindeki performanslarinda belirgin bir
diusise neden olabilir (Seagriff, 2010).

iletisim eksikliklerinin, yanlis anlamalarin ve artan gerginliklerin kurum icindeki atmosferi
olumsuz sekilde etkilemesi de kacginilmazdir. iletisimin saglikh olmamasi, kisilerin
duygusal olarak daha savunmasiz hale gelmesine, 6fke ve kizginhk gibi duygularin
birikmesine yol acabilir. Bu da calisanlar arasinda gliven eksikligi yaratir ve isbirligini
zorlastirir. Yanlis anlamalar, bireylerin birbirlerine karsi olumsuz ényargilar gelistirmesine
ve daha sonra bu onyargilarin catismalara déniismesine neden olabilmektedir. Bu tir
iletisim problemleri, organizasyon icindeki verimliligi buyik 6lclide etkiler. Clnki is
sireclerinin olagan ve verimli bir sekilde ilerleyebilmesi icin etkili bir iletisim gereklidir.
Bu tiir catismalar, sadece is akisini sekteye ugratmakla kalmaz, ayni zamanda kurumun
genel havasini ve calisanlarin ruh halini de olumsuz etkiler.

isyerinde siklasan anlasmazliklar, isten ayrilma oranlarini artirabilmektedir. Calisanlar,
strekli olarak gergin bir ortamda calismak zorunda kaldiklarinda, motivasyonlarini
kaybederler ve organizasyona olan bagliliklari azalir. Bu durum, calisanlarin islerini
birakma kararlarini hizlandirabilir. Yiksek isten ayrilma oranlari hem bireysel hem de
organizasyonel diizeyde buyik maliyetler dogurur. Oncelikle, yetenekli calisanlarin kaybu,
organizasyonel bilgi ve deneyimin kaybolmasina neden olur. Ayrica, yerine yeni calisan
alimi, egitim sirecleri ve uyum sirecleri de hem zaman hem de kaynak acisindan
organizasyon icin 6nemli bir ylk olusturur. Bu tir kayiplar, organizasyonun verimliligini
ve istikrarini ciddi sekilde tehdit eder.

Bu durum, organizasyonel diizeyde verimlilik kaybina yol acan bir domino etkisi
yaratabilir. Calisanlar arasindaki gerginlik, yalnizca bireylerin degil, ayni zamanda
ekiplerin ve genel olarak organizasyonun verimliligini de etkiler. Catismalarin var oldugu
bir ortamda, calisanlar odaklanmakta guicliik ceker, is birligi yapmak istemez ve sorun
¢6zme vyetenekleri zayiflar. Bu da projelerin zamaninda tamamlanmamasi, misteri
memnuniyetsizligi ve diisiik performans gibi sonuclara yol acabilir. Ayrica, verimlilik kaybi
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sadece mali kayiplara degil, kurumun misteri memnuniyeti ve itibarina da zarar verebilir.
Catismalarin etkisiyle azalan isyeri morali ve {retkenligi, disaridan bakildiginda
organizasyonun saglikli calismadigini gosterebilir.

isyerinde anlasmazliklarin uzun vadeli etkileri, yalnizca mevcut calisanlar tizerinde degil,
ayni zamanda kurumun kaltiri ve isleyisi lizerinde de olumsuz etkiler yaratabilir. Eger
catismalar dizenli olarak ¢6zilmezse, kurumda bir ¢catismaci bir ortam olusabilir. Bu
kaltdr, yeni calisanlarin ise uyum saglamalarini zorlastirabilir, takim calismasinin
azalmasina neden olabilir ve organizasyondaki genel isleyisin aksamasina yol acabilir.
Calisanlar, catismalarin sirekli bir sorun haline geldigini gérdiklerinde, kendi islerini
yapmaya yonelik motivasyonlari diiser ve bu da kurum icinde pasiflik ve disik is tatmini
ile sonuclanabilir.

3. Isyeri Arabuluculugu ve Faydalari

isyeri arabuluculugu ile kastedilen HUAK veya diger mevzuatta diizenlenen
uyusmazliklarin arabuluculuk yéntemiyle halli degildir. isyeri arabuluculugunda, bir
yontem olarak arabuluculuktan faydalanilarak, isyerindeki anlasmazliklar (ve potansiyel
uyusmazliklar) ¢oziimlenmektedir. Bu anlamda, HUAK’a tabi olmayan, kanuni anlamda
baglayici olmayan bir alternatif uyusmazlik ¢c6ziim yontemi olarak degerlendirilmelidir. Bu
arabuluculuk yéntemine adi/basit/yalin arabuluculuk da denmektedir (Ekmekci vd., 2019;
Tanriver, 2022) .

Bu tlir arabuluculukta, sirecin isleyisine katki saglayacak arabulucunun, belirli nitelikleri
tasimasl aranmaz, taraflar aralarinda uzlasi saglayabilecegini dusiindikleri kisi ya da
kisileri arabulucu olarak goérevlendirebilirler; siirecin isleyisi ve ylriutiminde, arabulucu
olarak gorevlendirilen kimselerin konuyla ilgili hukuki diizenlemelerde 6ngoériilen ilke ve
kurallara gore hareket etme zorunlulugu yoktur. Bu nedenle bu ydnteme
basvuruldugunda 6rnegin HUAK m. 18/f.5 geregi anlasilan hususlarda dava acilamamasi
gibi bir sonu¢ meydana gelmeyecektir (Akkan, 2018 vd.; Ekmekgi vd., 2019; Tanriver,
2022).

isyerindeki catisma ve anlasmazliklarin ¢céziimii icin arabuluculuk son derece elverisli bir
yéntemdir, ciinkii kazan-kazan esasina dayalidir (Ozekes, 2017). Arabuluculukta devlet
yargilamasina nazaran usili konularda genis esneklik, sayisiz ¢c6ziim imkanlari ve kimin
hakli oldugundan cok taraflarin (ve dolayisiyla genis pencerede isyerinin) ortak
menfaatlerine odaklanan bir sistemdir (Bergert, 2003; Tanriver, 2023; Yazici ve Taspolat
Tugsavul, 2023).
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Arabuluculuk esasinda tamamen taraflarin kontroliindedir ve sonuclara kendileri karar
verir ve ortak kazanimi esas alir. Oysa yasal yollara basvuruldugunda, bu biyilk oranda
s6z konusu degildir (Pekcanitez vd., 2024). Yasal ve bilhassa yargisal uyusmazlik
¢cO6ziminin sadece iktisadi maliyeti degil, psikolojik ve sosyolojik maliyeti de ylksektir;
sorun tam manasiyla ¢oézimlenmeyebilir veya baska yeni sorunlar ortaya cikabilir
(Pekcanitez vd., 2024; Seagriff, 2010).

Arabuluculukta anlasmazlik icinde olan taraflarin saygi ve diiriistlitk cercevesinde kalarak,
iliskilerde maddi ve manevi kayiplara ugranmasina firsat vermeme gibi ahlaki bir misyonu
oldugu da ifade edilmektedir (Yazici Tiktik, 201 3).

isyerinde kullanilacak arabuluculuk yontemlerinden 6zellikle kolaylastirici arabuluculuk
dusunilmelidir (Ozmumcu, 2021; Tanriver, 2022) Kolaylastirici bir arabulucu, taraflarin
her bir tarafin durumunu ve bunun sonuclarini anlamalarina yardimci olarak taraflara bir
gerceklik testi saglamakla sorumludur. Arabulucu bunu, taraflarin menfaatleri ve
pozisyonlari karsilamak (zere tasarlanmis teklifler Gretmelerine ve bunlarn
degerlendirmelerine yardimci olarak yapar (Seagriff, 2010). Bunun yaninda donustirici
arabuluculugun da uygulanabilecegi de ileri stirilmektedir (Bush, 2001).

Arabuluculukta amac taraflar arasindaki anlasmazligi timiiyle giderip, bundan kaynakl
calisma yeri Uzerindeki menfi etkilerinin ortadan kaldirilmasi olsa da anlasmazlik
tamamiyla céziimlenemese bile bu ydonteme basvurmus olmakla bile taraflarin bazi
kazanimlari olabilir (Moore, 2016). Her seyden 6nce taraflar bu sirecte birbirlerinin
menfaatlerini 6grenmis olacaklardir. Taraflar aralarindaki catismayi kériikleyen olumsuz
duygularini kontrol edebilmeyi 6greneceklerdir. Anlastiklari hususlari ve anlasamadiklari
noktalari tespit etmis olacaklardir. Boylelikle sorun teshis edildiginden, bir ¢6zim
bulunmasi ihtimaline blyiik bir adim atmis olacaklardir (Yazici Tiktik, 2013; Zhenjing vd.,
2022).

Arabuluculugun amaclarindan birisi de bir donisim saglanmasidir. Yani hem
uyusmazhgin taraflar arasindaki iliskinin arabuluculuk siirecinde yeni bir sekle
birinmesi, hem de sosyal doniisiimdiur (Dolder, 2004) Sorunlari konusup anlasarak
¢ozme kiltirinin yeterince olusmadigi yahut gelismedigi toplumlarda iletisimin
gelistirilmesi icin uygun bir ortamin olusturulmasi ve bireylerin birbirleriyle iletisim
kurmasi icin bir mekanizmanin gelistirilmesi son derece 6nemlidir. Arabuluculuk yéntemi,
bu amaca en uygun ve en ideal yontemlerden birisidir. Taraflar arabuluculuk siirecinde
birbirleriyle iletisim kurmaya, karsilikli hak ve menfaatlerini anlamaya cahsirlar (Yazici
Tiktik, 201 3).
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isyeri arabuluculugunu uygulamak, sadece anhk catismalari ¢cdzmekle kalmaz, ayni
zamanda organizasyon ekosistemini cesitli sekillerde gelistirir. Birincisi, arabuluculuk,
acik iletisim, saygi ve isbirligi kaltiriuna tesvik eder, cesitli bakis acilarinin deger gordigi
ve catismalarin biyiime ve 6grenme firsatlar olarak kabul edildigi pozitif bir calisma
ortami yaratir. ikincisi, arabuluculuk, calisanlar, ekipler ve yénetim arasindaki iliskileri
guclendirir ve gliven insa eder, bu da calisan baglihgini, is tatminini ve iste kalma
oranlarini artinir. Uctinclsi, catismalari erken ve yapici bir sekilde ele alarak, arabuluculuk
sorunlarin daha biyik ve yasal anlasmazliklara donlismesini dnler, boylece organizasyon
icin zaman, kaynak ve itibar kaybini azaltir. Sorun ¢c6zme yetkinligini artirir (Bergert, 2003;
Yazici ve Taspolat Tugsavul, 2023).

isyeri arabuluculugu, bu catismalarin temel nedenlerini ele almak icin proaktif ve yapici
bir yaklasim sunar. Taraflarin duygularini endiselerini, ¢ikarlarini ve bakis acilarini ifade
edebilecekleri glivenli ve gizli bir alan saglayarak, arabuluculuk, onlarin c6zimleri birlikte
kesfetmelerini, gliveni yeniden insa etmelerini ve calisma iliskilerini onarmalarini saglar
(Seagriff, 2010). Ayrica, arabuluculuk bireylerin etkili iletisim becerileri, duygusal zeka ve
catisma yonetim stratejileri gelistirmelerini saglar ki bunlar, uyumlu bir calisma ortami
yaratmak icin esastir.

Ekonomik diuzeyde, calismalar arabuluculuktan sonraki 1 yil icinde Gretkenlikte artis (%3 -
20) ve calisanlarin ise devamsizlik siuresinde azalma (%30-70) oldugunu gostermektedir.
Parasal olmayan diizeyde, isyeri catismalarina aracilik edildiginde kaygi azalmakta ve is
tatmini artmaktadir (Kals vd., 2016).

isyeri arabuluculugunda iliskiyi stirdiirmek, catismalari verimli ve/veya uygun maliyetli bir
sekilde ¢6zmek, catismanin zararl etkilerini 6nlemek veya sinirlamak, calisanlarin
refahina ve memnuniyetine katkida bulunmak, ihtilafli taraflarin adalete erisimini artirmak
ve/veya sorun cozici bir kurum kuiltliri olusturmaya yardimci olmak gibi sonuclar
hedeflenmektedir (Bollen & Euwema, 2013). Hassas konular olan zorbalikta (Seagriff,
2010) ve cinsel taciz (Stamato, 1992) de dahi uygulanabilir oldugu belirtilmektedir.

4. Sonug

isyerindeki anlasmazliklar sadece bireysel diizeyde degil, organizasyonel diizeyde de
derin etkiler yaratmaktadir. Catismalarin, iletisim eksikliklerinden kaynaklanan yanlis
anlamalar, is yuki dengesizligi, liderlik sorunlari ve kisilik catismalarindan dogmasi,
sadece moral kaybi yaratmakla kalmaz, ayni zamanda verimlilik ve organizasyonel
basariyi tehdit eder. Bu yiizden, isyerindeki catismalarin etkili bir sekilde yonetilmesi hem
cahsanlarin refahi hem de organizasyonun sirdirilebilir basarisi icin kritik dneme
sahiptir.
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isyerlerinde, catismalar cesitli kaynaklardan dogabilir; bu kaynaklar arasinda kisiler arasi
farkhhklar, iletisim kopukluklari, rol belirsizlikleri, giic miicadeleleri ve organizasyonel
degisiklikler yer alir. Bu catismalar, isyerinde calisanlar arasinda morali diisiirmekte, stresi
artirmakta, ayni zamanda lretkenligi azaltmakta, isten ayrilma oranlarini artirmakta ve
kurum icinde verimlilik ve isleyis acisindan riskler olusturabilmektedir.

isyeri catismalarinin temel nedenleri genellikle yanhs iletisim, rol ve sorumluluklarin net
olmamasi, gic dagilimindaki esitsizlikler, kulttrel farkhiliklar ve ¢6zlimsiiz kalan geg¢mis
sikayetlerden kaynaklanir. Bu faktorler, yanhs anlamalar, kizginlk ve artan gerginlikler
icin uygun bir zemin olusturarak, nihayetinde kurumun genel havasini olumsuz etkiler.
isyeri arabuluculugu, bu catismalarin temel nedenlerini ele almak icin proaktif ve yapici
bir yaklasim sunar. Taraflarin endiselerini, ¢ikarlarini ve bakis acilarini ifade edebilecekleri
guvenli ve gizli bir alan saglayarak, arabuluculuk, onlarin c¢céztumleri birlikte
kesfetmelerini, gliveni yeniden insa etmelerini ve calisma iliskilerini onarmalarini saglar.
Ayrica, arabuluculuk bireylerin etkili iletisim becerileri, duygusal zeka ve catisma yénetim
stratejileri gelistirmelerini saglar ki bunlar, uyumlu bir calisma ortami yaratmak icin
esastir.

isyeri arabuluculugunu uygulamak, sadece anlik catismalari ¢c6zmekle kalmaz, ayni
zamanda organizasyon ekosistemini gesitli sekillerde gelistirir. Birincisi, arabuluculuk,
acik iletisim, saygi ve is birligi kiltlriini tesvik eder, cesitli bakis acilarinin deger gordugi
ve catismalarin biyiime ve 6grenme firsatlari olarak kabul edildigi pozitif bir calisma
ortami yaratir. ikincisi, arabuluculuk, calisanlar, ekipler ve ydnetim arasindaki iliskileri
guclendirir ve gliven insa eder, bu da calisan baghligini, is tatminini ve iste kalma
oranlarini artirir. Uglincls(, catismalari erken ve yapici bir sekilde ele alarak, arabuluculuk
sorunlarin daha biyik ve yasal anlasmazliklara dénlismesini 6nler, boylece organizasyon
icin zaman, (mali) kaynak ve itibar kaybini azaltir (Ozekes, 2017).

Sonug olarak, isyeri arabuluculugu, yapici uyusmazhk ¢6zimi kultiriinu tesvik ederek,
pozitif iliskiler gelistirerek ve genel organizasyon performansini artirarak organizasyon
ekosistemini gelistiren dondstirict  bir aractir. Arabuluculugu catisma yOnetim
stratejilerinin temel bir bileseni olarak benimseyen organizasyonlar, bireylerin gelistigi,
ekiplerin basarili oldugu ve organizasyonun zorluklar karsisinda basarili oldugu uyumlu
ve dayanikli bir calisma ortami yaratabilirler.
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